








FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN
Compromiso organizacional y estrés laboral en la Gerencia Central de 
Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE:  
Licenciada en Administración 
 
AUTORA: 
Br. Medina Rivas Yosseline (ORCID: 0000-0003-0108-1693)  
 
ASESOR: 
Dr. Carranza Estela Teodoro (ORCID: 0000-0002-4752-6072)  
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Gestión de Organizaciones 
 
 































A mis padres por su amor, enseñanza y 
sacrificio, y porque a través de su esfuerzo me 





























A mis profesores que se han esforzado por 
transmitirme sus conocimientos y dedicación. 
 
A mis padres por el soporte persistente que me 
han ofrecido y el esfuerzo por convertirme en la 






















Señores miembros del Jurado: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “Compromiso organizacional y estrés laboral en la 
Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019”, la misma que someto 
a vuestra consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener 
el título Profesional de Licenciado en Administración.  
 
La investigación está dividida en siete capítulos: 
 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 
objetivos de la investigación.  
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad y métodos de análisis de datos.  
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 
información.  
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados durante 
la tesis.  
V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos a lo que se ha llegado en esta 
investigación, teniendo en cuenta los objetivos planteados.  
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa con base a los hallazgos encontrados.  
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El objetivo de la tesis ha sido determinar la relación que existe entre el compromiso 
organizacional y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019, por tal motivo se ha tomado en cuenta la teoría de Meyer y Allen (1991) 
definieron el compromiso como un estado psicológico que caracteriza la relación entre una 
persona y una organización, la cual presenta consecuencias respecto a la decisión para 
continuar en la organización o dejarla; y Selye (1956) definió como la suma de cambios 
inespecíficos del organismo en respuesta a un estímulo o situación estimulante. La 
metodología empleada para la investigación corresponde a un enfoque cuantitativo de diseño 
no experimental, transversal y correlacional. La población está conformada por 50 
profesionales de la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, el tipo de muestra es 
censal, por tal motivo la muestra también es de 50 profesionales, el instrumento empleado 
ha sido el cuestionario de tipo Likert. Después de haber analizado y procesado la información 
se concluye que el nivel de correlación es 0.480 y el nivel de significancia es menor a 0.05, 
es decir, que la correlación es media, por tal motivo se infiere que existe una relación positiva 
entre el compromiso organizacional y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión 
Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
 
 















The objective of the thesis has been to determine the relationship between organizational 
commitment and work stress in the Central Management of Financial Management in 
Essalud, Jesús María 2019, for this reason the theory of Meyer and Allen (1991) has been 
taken into account ) defined the commitment as a psychological state that characterizes the 
relationship between a person and an organization, which has consequences regarding the 
decision to continue in the organization or leave it; and Selye (1956) defined as the sum of 
nonspecific changes of the organism in response to a stimulus or stimulating situation. The 
methodology used for the research corresponds to a quantitative approach of non-
experimental, cross-sectional and correlational design. The population is made up of 50 
professionals from the Central Management of Financial Management in Essalud, the type 
of sample is census, for this reason the sample is also 50 professionals, the instrument used 
has been the Likert type questionnaire. After having analyzed and processed the information, 
it is concluded that the level of correlation is 0.480 and the level of significance is less than 
0.05, that is, that the correlation is average, for this reason it is inferred that there is a positive 
relationship between the organizational commitment and work stress in the Central 
Management of Financial Management in Essalud, Jesús María 2019. 
 
 














En la actualidad el personal de las diferentes compañías nacionales como internacionales 
realizan sus labores por una remuneración mensual, demostrando el poco compromiso 
organizacional con la empresa y a la vez generando problemas en la vida laboral como 
familiar del personal lo que llamamos estrés. 
 
Como plantea la investigación de competentes de la OIT sugiere que el estrés es la 
justificación del 50 % y 60 % de las jornadas de trabajo perdidas, un importe excesivo de 
perdida de bienes. Además, los accidentes de trabajo y las dolencias están coligado con el 
estrés (OIT, 2012). El estrés está en un nivel muy alto en el mundo, ya sea por la intensidad 
del trabajo o las presiones que surgen. Además, es una de las causas frecuentes de lesiones 
graves que llegan hasta la muerte, por tal motivo la organización internacional del trabajo 
hace hincapié en invertir en el trabajo saludable. 
 
En los Estados Unidos el 61% de los colaboradores han sufrido de estrés y el 7% ha llegado 
a internarse en el hospital por el estrés en el ámbito laboral. Según los estudios el estrés está 
vinculado con el deceso anual de 120.000 colaboradores estadounidenses (Barría, 2019). Por 
lo mencionado el estrés en Estados Unidos es una enfermedad que está matando a la 
población, ya sea por los despidos, la remuneración, la economía, entre otros, que generan 
efectos en la salud de los empleados. 
 
Los competentes del Instituto de Opinión Pública de la Pontificia Universidad Católica del 
Perú realizaron una investigación donde el 80% de peruanos padece o padeció de estrés, por 
tal motivo sufren de insomnio, cambio de ánimo, problemas de salud mental, entre otros 
(Alemán, 2018). El estrés es una enfermedad que aqueja a la población peruana y más a las 
mujeres ya que tienen mayor actividad que los hombres, además se percibe más en las 
ciudades que zonas rurales.  
 
Las empresas y negocios locales están empleando métodos para ampliar el compromiso en 
los colaboradores, además de acciones en diferentes magnitudes para promover el 
compromiso con la organización. Además, el estudio de Aon demuestra que falta consolidar 
la parte remunerativa, pero no solo aumentar el salario sino detallar el porqué del monto 
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remunerativo (Gestión, 2016). El nivel del compromiso es alto a comparación de otros 
países, ya que las organizaciones brindan incrementar los niveles de productividad, además 
de poder desarrollarse, pero aún falta mejorar en el ámbito remunerativo.  
 
Asimismo, en el caso de Essalud en la Gerencia Central De Gestión Financiera, se ha 
entrevistado a los colaboradores donde nos comentan los problemas que hay en la empresa. 
La dificultad fundamental es que los colaboradores no se encuentran comprometidos con la 
empresa, ya que solo lo hacen por la remuneración mensual, además no se organizan para 
alcanzar los objetivos, ni cuentan con lo necesario para realizar sus funciones, además que 
no hay una alternativa para mejorarlo. Los colaboradores de la empresa muestran un desgaste 
físico y mental, ya que trabajan horas extras, hay demasiada carga laboral bajo una presión 
constante y la baja remuneración, lo que ocasiona que estén padeciendo el estrés laboral y 
afectando en su vida cotidiana.  
 
Ya mencionado las dificultades que tiene la organización, se focalizara en conocer cómo se 
vincula el compromiso organizacional y estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión 
Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
De acuerdo con Flores, J. y Gómez, I. (2017). “Perceived organizational support and 
organizational Commitment in a private company in Lima, Perú”. Tuvo como objetivo 
definir el vínculo entre soporte organizacional observado y compromiso organizacional en 
una entidad reservadas de Lima. Se concluyó que la duración de un trabajador de la entidad 
dependerá de la apreciación eficaz del soporte empresarial y la aprobación de la labor que 
ejerce. Por otro lado, si el individuo tiene una apreciación perjudicial del soporte empresarial 
es posible que este desigual a su labor que ejerce y por tal motivo cederá su puesto de trabajo. 
 
Como dice Claure, M. y Bohrt, M. (2004). “Identification, membership and loyalty: three 
dimensions of organizational commitment”. El objetivo fue aprender el cálculo del 
Compromiso Organizacional como mecanismo de gestión de recursos humanos. Se 
concluyó que la aplicación revela que más del 50% de los individuos investigados muestra 
compromiso organizacional alto, exhibiendo un recio factor de identificación y fidelidad. 
Asimismo, los resultados de los asociados acceden deducir que el conjunto investigado aún 
está acrecentando este sentimiento de pertenencia. 
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Según Harris, J., Paz, A. y F, F. (2014). Organizational commitment: Encouragement for 
success of teachers in private universities of Venezuela. Tuvo como objetivo principal 
examinar el compromiso organizacional como motivo de atrevimiento para el triunfo del 
personal docente en las facultades privadas. Se finaliza que la realidad del compromiso 
organizacional por parte del empleado didáctico, contemplando verse estimulado por la 
entidad, por lo que exhiben aspiración de continuidad en ella, maniobrando útiles 
nivelaciones de compromiso organizacional, acarreando a ejercer de impulso para el triunfo 
de las facultades reservadas. 
 
Teniendo en cuenta a Guevara, L. y Fernández, L. (2016). Work Engagement and 
Organizational Commitment: Is age a differentiator factor? Tiene como objetivo delimitar si 
la edad es un agente diferenciador en los niveles de Work Engagement y de los diferentes 
elementos del Compromiso Laboral. Se concluye que la edad es un elemento distinguido en 
las variables analizadas, aunque con una débil impresión. 
 
Con base en Chiang, M., Gómez, N. y Wackerling, L. (2016). Organization commitment of 
rural municipal workers. Tuvo como objetivo principal estudiar los tipos de compromiso 
organizacional vigentes en dos municipalidades rurales correspondientes al sistema público 
chileno, contrastando los tipos de compromiso entre municipalidades, según género y tipo 
de contrato. Se concluye que se localiza una desigualdad en los compromisos afectivo y 
normativo entre las entidades y una similitud con respecto al compromiso de continuación. 
En el estudio del vínculo entre compromiso versus tipo de contrato, el nivel de compromiso 
no cambia según el modelo de contrato que tienen los empleados municipales. 
 
Citando a Chávez, C. (2014). Work stress in construction workers. El objetivo principal 
precisar el nivel de estrés vinculado con el trabajo en los operarios de la construcción. Se 
concluye ejecutar un análisis consecutivo que incorpore un sondeo de niveles de salud para 
delimitar el vínculo actual entre las altas tensiones psicológicas y las manifestaciones que 
puede estar tolerando los trabajadores. Así mismo de ejecutar un planteamiento de control y 
disminución del estrés laboral. 
 
Como expresa Rodríguez, R. y Rivas, S. (2011). Stress and burnout at work: differences, 
updates and lines of intervention. Tuvo como objetivo delimitar cuales son los motivos y 
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efecto del estrés en los empleados. Se concluyó que gran fracción de los funcionarios a 
quienes se les adaptaran la entrevista y el sondeo, tienen tolerancia de estrés laboral. Además, 
se pudo verificar que los funcionarios exponen expresiones de desanimó en relación al nivel 
de estrés examinado.   
 
Empleando las palabras de Perspectivas. (2007). Work stress as a symptom of a company. 
El objetivo fue estudiar la cultura organizacional y su nexo con el estrés laboral. Se concluye 
que en las entidades bolivianas se negocia a los empleados como elemento de utilización, 
sin obligaciones ni aspiraciones, esto marca una falta muy grave en las entidades que pueden 
motivar que exista un indicio en la organización. 
 
Tal como Arias, F. y González, M. (2009). Stress, Burnout and Health in Teachers 
According to Their Type of Contract. El objetivo fue limitar el nexo positivo entre el estrés, 
la debilitación profesional, y la salud de los docentes, como también localizar las 
nivelaciones de estrés y de debilitamiento profesional y salud en los docentes de jornada 
completa, jornada parcial y por horas de tres niveles formativos. Se concluye que la realidad 
de una confederación considerable entre el estrés y los aspectos del burnout con la salud 
reducido de los docentes. Fueron los trabajadores destinados completamente a las funciones 
didácticas quienes anunciaron estudiar los niveles más elevados de las variantes 
consideradas autosuficientes 
 
Como lo hace notar Salazar, A. (2015). Health, burnout and stress in work environments: A 
systematic review.  Tuvo como objetivo principal establecer y comparar los componentes 
metodológicos y encuentros primordiales del estudio de la salud, estrés y burnout en 
diferentes entornos profesionales. La primordial conclusión refiere que en los análisis la 
salud se vincula con el burnout y el estrés, aunque los componentes de dicha unión varían 
en cada uno. 
 
A juicio de Castañeda, H. y et (2011). Organizational stress and psychosocial factors at work 
associated with mental health in primary care workers. Tuvieron como objetivo principal 
constituir el pacto entre estrés organizacional y componentes psicosociales con salud mental 
en los empleados de interés vital. Se concluye que coexiste una unión entre requisitos 
organizacionales y tres de cuatro circunstancias psicosociales en las magnitudes: capacidad 
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de la ocupación, requisitos del espacio y con interacción social organizacional. Desarrollos 
administrativos, solo se vinculan con estipulaciones del sitio de labor e interacción social 
organizacional. Estrés laboral organizacional adquiere un juicio de cuatro veces más 
probable de mostrar alborotos en salud mental en quienes se refrenan. 
 
Desde la posición de Reza, M. (2018). “El estrés laboral y su dominio en el compromiso 
organizacional del personal de planta del consorcio Abrus – Havoc en el año 2017”. Tesis 
para optar el título profesional de Licenciado en psicóloga organizacional en la Pontifica 
Universidad Católica del Ecuador, Ecuador. El objetivo general fue identificar el dominio 
que genera el estrés sindical en el compromiso organizacional de los empleados de planta de 
ABRUS - HAVOC para desarrollar planes de intervención. La población está conformada 
por 40 colaboradores, pero las encuestas fueron dirigidas 36 colaboradores, ya que los 
mandos altos no participaron de la investigación. La metodología que se aplica fue de diseño 
no experimental correlacional. Se concluye que los colaboradores del consorcio Abrus – 
Havoc se ven influenciados por el género, ya que las colaboradores mujeres sufren niveles 
bajos de estrés en comparación de los colaboradores masculinos, por ello se sugiere realizar 
un plan para las actividades y así enfrentar el estrés laboral y personal en los funcionarios 
del consorcio 
 
Como plantea Camino, L. (2012). “El vínculo entre el Estrés Laboral que padecen los 
Instructores y su Compromiso Organizacional en una Institución Educativa”. Tesis para 
optar el título de Maestra en Administración de Instituciones Educativas en la Universidad 
Virtual del Instituto Tecnológico y de estudios superiores de Monterrey, México. Fija el 
objetivo general de precisar la realidad de la conexión entre estrés laboral y compromiso 
organizacional en los didácticos de esta institución educativa. La población está constituida 
por 15 personas. La metodología que se aplica es cuantitativo, correlacional – causal y una 
medición transversal.  La herramienta que se utilizo es un sondeo de 12 preguntas. Se 
concluye que en la institución educativa se realice un plan de mejora para poder incrementar 
el compromiso con la institución y disminuir el estrés del personal, de tal modo que 
incrementen la productividad. 
 
Como afirma Medina, R. (2018). “El síndrome de burnout y el compromiso organizacional 
en los funcionarios administrativo en los centros de educación superior”. Tesis para optar el 
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grado de Magíster en Gestión de Talento Humano en la Universidad Técnica de Ambato, 
Ecuador. El objetivo fue delimitar como actúa el Síndrome de Burnout en el Compromiso 
Organizacional de los funcionarios Administrativo de los Centros de Educación Superior. 
La población está compuesta por 966 funcionarios y una muestra de 275 trabajadores al 
personal administrativos de la institución. La metodología que se aplica es un estudio 
cualitativo – cuantitativo y una investigación correlacional descriptiva. La herramienta que 
se utilizo es un sondeo de 40 preguntas. Se concluye que el Centros de Educación Superior 
deberá implementar un programa que constará de capacitaciones, charlas talleres para 
fortalecer el compromiso organizacional, a la vez generar un buen clima laboral y ofrecer 
servicios de calidad. 
 
Como señala González, M. (2014). “Estrés y desempeño laboral (estudio ejecutado en 
Serviteca Altense De Quetzaltenango)”. Tesis para optar el grado de Licenciado en 
Psicología Industrial / Organizacional en La Universidad Rafael Landívar, Guatemala. El 
objetivo general fue constituir el vínculo que tiene el estrés con el cumplimiento profesional 
de los operaros de Serviteca Altense S.A. La población está compuesta por 100 operaciones 
de la institución Serviteca Altense S.A. La metodología que se aplica es correlación y 
explicativo. Se concluye que la empresa deberá implementar programas para disminuir el 
estrés e incentivos no económicos para enriquecer el cumplimiento laboral.  
 
Dicho con palabras de Hurtado, L. (2014). “Conexión entre la apreciación de imparcialidad 
organizacional, satisfacción laboral y compromiso organizacional de didácticos de una 
Universidad Privada De Bogotá”. Tesis para optar el grado de Maestría en Psicología en la 
Universidad Católica de Colombia, Colombia. El objetivo general de identificar el nexo 
entre la apreciación de la imparcialidad organizacional, el compromiso institucional 
organizacional y la satisfacción sindical de didácticos, en una Universidad privada en la 
ciudad de Bogotá. La población está compuesta por 190 personas y un muestrario de 110 
individuos. La metodología que se aplica es no experimental- transaccional correlacional. 
La herramienta que se empleo es el sondeo de 38 preguntas. Se concluye que la Universidad 
privada en la ciudad de Bogotá deberá realizar actividades distintas para desarrollar el 




En la opinión de Travezaño, F. y Salvio, S. (2018). “Compromiso organizacional y 
satisfacción laboral en los operarios de las empresas de grifos y estaciones de servicios en la 
Provincia de Pasco, 2017”. Tesis para optar el grado de Licenciado en Administración en la 
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrión, Perú. El objetivo general fue resolver el nexo 
que existe entre el compromiso organizacional y la satisfacción profesional en los jornaleros 
de los grifos y estaciones de servicios en la provincia de Pasco, 2017. La población está 
constituida por 60 jornaleros y una muestra de 52 colaboradores. La metodología que se 
utiliza es descriptiva y Correlacional, además de un enfoque cuantitativo, se usó el diseño 
no experimental de Corte Transaccional y correlacional. El mecanismo que se empleó para 
la investigación fue el sondeo de 20 preguntas. Se concluye que se deberá realizar estrategias 
para enriquecer el compromiso normativo, efectivo y continuidad para mejorar la condición 
de trabajo, brindar un servicio óptimo y a la vez mejorar el salario de los jornaleros. 
 
Desde la posición de Huamán, M. y Maradiegue, P. (2018). “Compromiso organizacional y 
su vínculo con el estrés laboral de los asalariados de las agencias la esperanza, el porvenir y 
unión de una entidad financiera, Trujillo 2017”. Tesis para optar el grado de licenciado en 
Administración por la Universidad Privada del Norte, Perú. El objetivo fue de precisar la 
conexión real entre el Compromiso Organizacional y el Estrés Laboral de los asalariados de 
las Agencias La Esperanza, El Porvenir y Unión de una Entidad Financiera, Trujillo 2017. 
La población está constituida por 49 empleadores de la Entidad Financiera de las Agencias 
de El Porvenir, La Esperanza y Unión y una muestra de 44 colaboradores. La metodología 
que se emplea es no experimental, transaccional y correlacional. El mecanismo que se usa 
fue la encuesta de 15 preguntas. Se concluye la Entidad Financiera de las Agencias de El 
Porvenir, La Esperanza y Unión debe implementar actividades de motivación, 
reconocimiento, mejorar el ambiente laboral para mejorar el incremento del competente y 
sindical de los jornaleros, además para disminuir el estrés en la entidad financiera. 
 
De acuerdo con Muguruza, J. (2018). “El estrés sindical y su dominio en el clima 
organizacional de la empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac-Mallay 2017”. Tesis para 
optar el grado de licenciado en Administración por la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, Perú. El objetivo principal de demostrar la influencia entre el estrés laboral 
y el clima organizacional en la empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac–Mallay 2017. 
La población está conformada por 20 jornaleros de la institución Inversiones Civiles Santa 
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Rosa Sac–Mallay. La metodología que se aplica es no experimental-transaccional-
correlacional. La herramienta que se aplica para la investigación fue el sondeo con 50 
preguntas. Se concluye que la empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac–Mallay deberá 
realizar mecanismos de actualización con respecto a la tecnología, capacitaciones e 
incentivos para que faciliten el desempeño laboral.  
 
Como dice Ajahuana, K. Y Guerra, B. (2017). “Compromiso organizacional y satisfacción 
sindical de los jornaleros del Centro De Salud Ampliación Paucarpata de Arequipa”. Tesis 
para optar el grado de Licenciado en Psicología por la Universidad Nacional De San Agustín 
De Arequipa, Perú. El objetivo general fue establecer el nexo entre el compromiso 
organizacional y satisfacción sindical en los asalariados del centro de salud Ampliación 
Paucarpata. La población está conformada por 58 asalariados. La metodología que se emplea 
es de un enfoque cuantitativo y diseño no experimental, transaccional y correlacional. La 
herramienta que se emplea para la investigación fue la encuesta con 54 preguntas. Se 
concluye que el centro de salud Ampliación Paucarpata deberá concientizar a los 
trabajadores para que se involucren en desarrollar actividades interpersonales y la ejecución 
de los reglamentos de la institución. 
 
Según Pelayza, C. y Saavedra, J. (2015). “La conexión del estrés profesional y la satisfacción 
laboral de los funcionarios de la institución de transportes Niño Jesús Milagroso SCRL -
2015”. Tesis para optar el grado de Licenciado en Administración por la Universidad 
Nacional Del Centro Del Perú, Perú. El objetivo fue definir cómo se vincula el estrés sindical 
y la satisfacción profesional de los empleados de la entidad transportes Niño Jesús Milagroso 
SCRL – 2015. La población está constituida por 12 jornaleros. La metodología que se aplica 
en esta investigación será descriptivo y correlacional. La herramienta que se empleó para la 
indagación es la encuesta y la Observación. Se concluye que la entidad deberá realizar 
programas de confraternidad, capacitaciones y mejorar las remuneraciones, así los 
trabajadores podrán realizar sus labores motivados y ofrecer una función de importancia a 
los clientes. 
 
Empleando las palabras de Lagomarsino (2018) describe que “Es el vínculo psicológico que 
los jornaleros sienten hacia su respectiva entidad, y que se refleja en la medida en que dichos 
trabajadores hacen suyos los valores y las metas organizacionales” (p.63). Por lo descrito el 
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compromiso organizacional es el sentimiento que tienen los colaboradores hacia la empresa, 
haciendo que cumplan las normas, reglas, metas, para que la empresa siga creciendo. Tal 
como expresa Konopaske, Ivancevich y Matteson (2012) menciona que “Es la afinidad del 
colaborador con la finalidad de la entidad empleadora, además de tener una fidelidad y 
compromiso hacia la organización donde labora”. (p. 224). Por lo planeado el compromiso 
organización es identificarse con la empresa donde labora, además de realizar las actividades 
en beneficio de la empresa. Teniendo en cuenta a Robbins y Coulter (2005) declara que “Es 
la guía de un colaborador en cuanto a su apego, afinidad y colaboración en la empresa” (p. 
346). Por lo citado el compromiso organizacional es cuando un colaborador labora en base 
a las metas de la empresa y además para seguir permaneciendo ahí. De acuerdo con Newell 
(2012) expresa que “Es la conducta del colaborador hacia la empresa y tiene una seguridad 
en base a las metas y consentimiento de la empresa” (p. 30). Según lo mencionado el 
compromiso organizacional es cunado los colaboradores tienen una posición positiva en la 
empresa e influye en sus labores y objetivos.  De acuerdo con Griffin, Phillips y Gully (2017) 
menciona que “Refleja la categoría al cual un trabajador se describe con la empresa y sus 
objetivos, y desea permanecer en ella” (p. 129). Según lo citado el compromiso 
organizacional es cuando el colaborador se compenetra con el propósito la empresa y logra 
perdurar. 
 
El estrés laboral es la contestación funcional y afectiva de un colaborador a un impulso que 
ejerce demandas corporales y psicológicas, además origina inseguridad y una carencia de 
dominio de sí mismo. (Daft y Marcic, 2006, p. 398). Por lo expuesto el estrés laboral es una 
manifestación o enfermedad del colaborador por demasiadas exigencias de la empresa o 
eventos que se realiza. Como dice Louffat (2015) refiere que “Se manifiesta a causa de 
incumplimientos, provocados por el amontonamiento de fracasos” (p. 239). Según lo citado 
el estrés es una forma de expresar los fracasos retenidos mediante reacciones que 
desequilibren su vida. Citando a Acosta (2008) deduce que “Es la disposición enfermiza 
provocada por las distintas circunstancias usuales del trabajo, en donde daña al colaborador 
físicamente y mentalmente” (p. 36). Según lo expuesto el estrés es una enfermedad que 
responde a las dificultades que interpone la empresa hacia el colaborador. A juicio de 
Franklin y Krieger (2011) propone que “Es la contestación física y metal del cuerpo por la 
existencia de algo dañino, dispuesto de suceder en el lugar de trabajo. Asimismo, tiene 
consecuencias en las actividades del trabajo, lo cual perjudica inmediatamente a las 
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emociones y la vitalidad corporal” (pp. 488 – 489). Según lo señalado es una resistencia 
negativa frente a disposiciones, además afecta no solo en lo laboral sino en la vida diaria del 
personal. 
 
El problema general es ¿Cuál es la relación existente entre el compromiso organizacional y 
el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019?, 
el problema específico 1 es ¿Cuál es la relación existente entre el Compromiso afectivo y el 
estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019?, 
el problema específico 2 es ¿Cuál es la relación existente entre el Compromiso de 
continuidad y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús 
María 2019? el problema específico 3 es ¿Cuál es la relación existente entre el Compromiso 
normativo y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús 
María 2019? 
 
La justificación teórica produce una meditación y controversia académico, además de 
comparar teorías y comprobar el resultado sobre la investigación existente. (Bernal, 2006, p. 
103). Según lo argumentado la justificación teórica sirve para meditar y dialogar sobre los 
efectos existentes. La justificación metodológica tiene como finalidad sugerir un moderno 
procedimiento para producir un entendimiento legítimo y verídico. (Bernal, 2006, p. 104). 
Por lo declarado la justificación metodológica es para desarrollar nuevas tácticas para un 
verídico procedimiento. La justificación práctica apoya a la realización de problemas, 
además de planear tácticas que contribuirán a solucionarlo. (Bernal, 2006, p. 104). Por lo 
mencionado la justificación práctica interviene en la resolución de conflictos y propone 
maniobras para solucionarlo. 
 
La hipótesis general es existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 
estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019, la 
hipótesis específica 1 es existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y el estrés 
laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019, la 
hipótesis específica 2 es existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y 
el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019, 
la hipótesis específica 3 es existe relación significativa entre el Compromiso normativo y el 




El objetivo general es determinar la relación que existe entre el compromiso organizacional 
y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 
2019, el objetivo específico 1  es determinar la relación que existe entre el Compromiso 
afectivo y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, Jesús 
María 2019, el objetivo específico 2 es determinar la relación que existe entre el 
Compromiso de continuidad y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera 
en Essalud, Jesús María 2019, el objetivo específico 3 es determinar la relación que existe 
entre el Compromiso normativo y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión 






2.1 Tipo y diseño de investigación 
 
2.1.1 Enfoque: Cuantitativo 
 
De acuerdo con Czinkota y Kotabe (2001) plantea que es “Proporciona un número suficiente 
de puntos de datos recopilados por métodos científicos para permitir la aplicación de técnicas 
estadísticas en el análisis.” (p. 131). Por lo expuesto es la recopilación de datos para 
analizarlos y constatar un definido hecho. 
 
2.1.2 Diseño metodológico: No experimental, correlacional 
 
Según Toro y Parra (2006) deduce que es “Donde se desarrolla sin maniobrar 
premeditadamente las variables […], se examina las rarezas tal y como se dan en su entorno 
natural, para después estudiarlos.” (p. 158). Según lo citado es donde no se realizará ningún 
cambio intencional en las variables analizadas. 
 
Como expresa Ynoub (2007) enfatiza que “Implica trabajar con muestras extensivas o 
poblacionales y pueden realizarse tanto en un mismo momento en el tiempo o 
correlacionando distintas mediciones en el tiempo.” (p. 86). Por lo expresado se emplea para 
calibrar la relación entre dos o más variables. 
 
2.1.3 Tipo: Aplicada 
 
Citando a Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirma que “La exploración se organiza 
con la finalidad esencial de realizar conciencia, suposición y soluciones dificultades” (p. 27). 
Según lo afirmando busca resolver problemas mediante los descubrimientos teóricos para su 











Variable X: Compromiso organizacional. Como dice Griffin, Phillips y Gully (2017) 
menciona que “Refleja la categoría al cual un trabajador se describe con la empresa y sus 
objetivos, y desea permanecer en ella” (p. 129). Según lo citado el compromiso 
organizacional es cuando el colaborador se compenetra con el propósito la empresa y logra 
perdurar. 
 
Dimensión 1: Compromiso afectivo. Es cuando el empleado se involucra emocionalmente 
con la empresa, ya que satisface con sus exigencias y expectativas, lo que le lleva a indagar 
sobre la tranquilidad de la empresa. (Littlewood y Uribe, 2018, párr. 4). Por lo mencionado 
el compromiso afectivo es cuando los colaboradores están contentos y cumplen con sus 
perspectivas, además ponen de su parte para el avance de la empresa. 
 
Indicador 1: Pertenencia. Como expresa Griffin, Phillips y Gully (2017) agrega que “La 
pertenencia de los empleados se satisface mediante los vínculos familiares y relaciones 
grupales dentro y fuera de la organización” (p. 177). Según lo citado la pertenencia es cuando 
los colaboradores están sentimentalmente dominados por la empresa.  
 
Indicador 2: Lazos emocionales. Como señala Pena y Sánchez (2011) deduce que los lazos 
emocionales “Facilitan a que los individuos se pongan en el lugar del otro y asuman un 
conjunto de normas y objetivos” (p. 117). Según lo citado los lazos emocionales es cuando 
el colaborador siente empatía, lo que conlleva a cumplir con el propósito de la empresa. 
 
Dimensión 2: Compromiso de continuidad. De acuerdo con Littlewood y Uribe (2018) 
considera que es “Es el afecto del colaborador a la empresa por un beneficio económico que 
se le brinda, su objetivo personal no es contribuir al crecimiento organizacional sino 
permanecer en esta” (párr. 5). Según lo planteado el compromiso de continuidad es cuando 
el colaborador quiere perdurar en la empresa, ya sea por los beneficios que se le brinda, pero 




Indicador 1: Convivencia. En la opinión de Fuster (2007) enfatiza que “Está alimentada por 
las emociones individuales de los que allí trabajan. […] Además tiene un efecto directo con 
el sobre rendimiento colectivo” (p. 40). Por lo descrito la convivencia organizacional es 
cuando los colaboradores sienten afecto por lo que realizan además que se siente a gusto con 
las demás personas que laboran en la organización. 
 
Indicador 2: Permanencia. Como plantea Fernández (2010) argumenta que “La organización 
pagara a su personal más de lo necesario, […] para motivar el desempeño de los empleados 
y estimular su permanencia en la organización” (p. 430).  Por lo argumentado la permanencia 
en la organización es cuando el colaborado tiene algunos beneficios por la labor que cumple 
y hace que ejerza y quiera continuar en la empresa. 
 
Dimensión 3: Compromiso normativo. Como expresa Littlewood y Uribe (2018) revela que 
“Es un afecto de responsabilidad de parte del empleado por permanecer en la empresa. Por 
otra parte, el empleado toma iniciativas que resulten beneficiosas para la organización, 
independencia de si esa conducta es evaluada o recompensada” (párr. 6). Según lo citado el 
compromiso normativo es permanecer en la empresa, disponiendo resultados sin ser 
retribuidas. 
 
Indicador 1: Lealtad. Como señala Lavine y Wackman (1992) considera que “La lealtad a la 
empresa en la que se ejerce el trabajo es manifestación precisa y concreta de lealtad y 
fidelidad a los principios éticos de la profesión” (p. 34). Según lo citado la lealtad es la 
fidelización del colaborador hacia la empresa donde labora. 
 
Indicador 2: Compromiso. Es la categoría en que un colaborador se establece con sus 
actividades laborales, se preocupa por lo que ejecuta y colabora continuamente en el 
desempeño de sus labores. (Amorós, 2007, p. 73). Por lo argumentado el compromiso es un 
acuerdo mutuo que tiene el colaborador con la empresa 
 
Variable Y: Estrés laboral. Es la contestación funcional y afectiva del colaborador a un 
impulso que ejerce demandas corporales y psicológicas, además origina inseguridad y una 
carencia de dominio de sí mismo. (Daft y Marcic, 2006, p. 398). Por lo expuesto el estrés 
laboral es una manifestación o enfermedad del colaborador por demasiadas exigencias de la 
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empresa o eventos que se realiza. Además, es la contestación física y metal del cuerpo por 
la existencia de algo dañino, dispuesto de suceder en el lugar de trabajo, ya sea 
individualmente o en equipo.  
 
Dimensión 1: Carga laboral. Teniendo en cuenta a Heras (2015) considera que “Es la 
agrupación de requerimientos psicofísicas a las que se somete el colaborador durante su 
jornada laboral” (p. 137). Por lo expuesto la carga laboral es la cantidad de requerimientos 
que solicita una empresa al colaborador. 
 
Indicador 1: Calidad de trabajo. Es cuando el producto o servicio cumple con los 
requerimientos solicitados para su elaboración o aplicación. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 
2017, p. 63). Por lo planteado la calidad del trabajo es cumplir con las normas establecidas 
para obtener un producto o servicio óptimo. 
 
Indicador 2: Sobrecarga de trabajo. Es cuando el empleado se siente oprimido porque que 
tiene demasiada demanda de trabajo, o porque no tiene la experiencia y habilidades para 
realizar las labores del puesto. (Louffat, 2015, p. 239-240). Según lo citado la sobrecarga de 
trabajo se da cuando al colaborador se le recarga demasiadas actividades y sin tener el 
desarrollo para ejercerlo. 
 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales. Es el aspecto en lo que se debe desenvolver para 
poder trabajar en equipo y a la vez permitir la incorporación de los colaboradores, lo cual 
producirá seguridad, confianza y una convivencia adecuada. (Louffat, 2013, p. 66). Por lo 
señalado las relaciones interpersonales es cuando un grupo de trabajadores labora en 
beneficio de la organización y de las personas. 
 
Indicador 1: Expectativas. Empleando las palabras de Louffat (2015) deduce que “Se refiere 
a los pronósticos que la propia persona se formula en relación con sus futuras conductas” (p. 
168-169). Por lo citado las expectativas es lo que percibe la persona en base a su esfuerzo y 
comportamiento en la institución. 
 
Indicador 2: Decisiones. Como dice Louffat (2013) agrega que “Es fundamental en la 
administración de un equipo. De una buena decisión dependen su desempeño y sus 
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resultados en cuanto a eficacia y eficiencia, lo que a la vez incide a la calidad de la decisión” 
(p. 77). Según lo argumentado las decisiones se ven en todo ámbito, además como 
consecuencia de una buena o mala decisión se notará el desarrollo y habilidades del 
colaborador. 
 
Dimensión 3: Desarrollo profesional. A juicio de Louffat (2013) propone que “Tiene 
propósito de proponer a los salariados alternativas para que se desenvuelvan en el ambiente 
profesional y personal dentro de la entidad” (p. 103). Según lo propuesto el desarrollo 
profesional es cuando la empresa ayuda a progresar profesionalmente al colaborador ya sea 
escalando puestos o incrementando la remuneración. 
 
Indicador 1: Reconocimiento del desempeño. Teniendo en cuenta a Louffat (2013) declara 
que es un “Conjunto de incentivos monetarios y compensaciones que puede recibir el 
ocupante del puesto” (p. 96). Según lo citado el reconocimiento del desempeño es para 
favorecer al colaborador con distintos beneficios y así puedan desempeñarse de una forma 
adecuada y motivada. 
 
Indicador 2: Inclusión. Es ayudar y poyar a los individuos que simbolizan las diferentes 
culturas que se localiza en las diferentes áreas de la empresa. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 
2017, p. 613). Por lo deducido inclusión es ayudar conjuntamente en la labor de una actividad 
organizacional sin importan el origen o forma de ser de los colaboradores. 
 


































Como dice Griffin, Phillips y 
Gully (2017) plantea que: 
 
Refleja la categoría al cual 
un trabajador se describe con 
la empresa y sus objetivos, y 
desea permanecer en ella. (p. 
129). 
Para medir la variable 
compromiso 
organizacional se aplicará 
un cuestionario a los 
colaboradores de la 
Gerencia Central de 
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Como plantea Franklin y 
Krieger (2011) sostiene que: 
 
Es la contestación física y 
metal del cuerpo por la 
existencia de algo dañino, 
dispuesto de suceder en el 
lugar de trabajo, ya sea 
individualmente o en 
equipo. (pp. 488 – 489). 
Para medir la variable 
estrés laboral se aplicará 
un cuestionario a los 
colaboradores de la 
Gerencia Central de 
Gestión Financiera en 
Essalud 
Carga Laboral 
Calidad del trabajo 
Sobrecarga de trabajo 






















Empleando las palabras de García (2003) expresa que “Es un conjunto de sujetos o ítems 
con particularidades semejantes (p. 77). La población está conformada por 50 profesionales 
de la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud   
 
De tal manera, se empleó la muestra censal porque se considera a toda la población para el 
análisis el estudio. Según Ramírez (1997) menciona que “Es aquello donde todas las cifras 
de investigación son estimadas como muestra” (p.77) 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos 
 
Como expresa Borda, Tuesta y Navarro (2013) argumenta que “Facilita al finalizar el 
proceso de obtener la información sistemática de nuestro objetivo de estudio y de la situación 
en que se encuentra.” (p. 43). Por lo mencionado se realizará la recolección de datos para 
poder estudiar el problema mediante las encuestas a los colaboradores de la Gerencia Central 




A Con el instrumento se puede observar el nivel en que una variable este vigente en una 
investigación. (Moreno, 2000, p. 35). En la investigación se empleará la herramienta de 




Empleando las palabras de Salkind (1999) plantea que “Es la cualidad de una prueba que 
hace aquello para lo cual se diseñó.” (p. 125). La validación de los instrumentos fue evaluada 
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y aprobada mediante un juicio de expertos con relación a los ítems que posee la encuesta 
como se puntualiza a continuación: 
 
Tabla 1 





Carranza Estela Teodoro Aplicable Doctor 
Cárdenas Saavedra Abraham Aplicable Doctor 
Alva Arce Rosel Cesar Aplicable Doctor 
Vásquez Espinoza Juan Manuel Aplicable Doctor 




Como señala Salkind (1999) declara que “Es una disposición practica de que tan resistente 
y permanente podría ser un mecanismo de evaluación o una demostración.” (p. 121) 
 
La confiabilidad se realizó para los dos instrumentos por medio de la prueba Alfa (α) de 
Cronbach con la utilización del programa estadístico SPSS donde el coeficiente de cero 
significa una confiabilidad nula, mientras que uno simboliza un límite de confiabilidad. Es 
decir, mientras más se acerque al cero existe mayor error en la medición. 
 
Tabla 2 
Escala de medidas para evaluar el coeficiente de Alfa de Cronbach 
Coeficiente Relación 
0,53 a menos Nula Confiabilidad 
0,54 a 0,59 Baja Confiabilidad 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy Confiable 
0,72 a 0,99 Excelente Confiabilidad 
1,00 Perfecta Confiabilidad 
Fuente: Hernández (2010) 
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Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional 
 
Los datos que se usó fueron en base a una prueba piloto y se aplicó sobre una muestra 
similar con un tamaño poblacional de 10 personas. Se obtuvo el próximo desenlace de 
confiabilidad con la utilización del programa estadístico SPSS. 
 
Tabla 3 
Estadísticas de fiabilidad del Compromiso Organizacional 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,764 10 
Fuente: IBM SPSS 
 
El resultado alcanzado del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.764, lo cual indica que el 
nivel de confiabilidad de dicho instrumento es aceptable. 
 
Confiabilidad de la variable Estrés laboral 
 
Los datos que se usó fueron en base a una prueba piloto y se aplicó sobre una muestra similar 
con un tamaño poblacional de 10 personas. Se obtuvo el próximo desenlace de confiabilidad 
con la utilización del programa estadístico SPSS. 
 
Tabla 4 
Estadísticas de fiabilidad del Estrés Laboral 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,727 9 
Fuente: IBM SPSS 
 
El resultado alcanzado del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.727, lo cual indica que el 





2.5 Método de análisis de datos 
 
Análisis descriptivo: Empleando las palabras de Etxeberria y Tejedor (2005) sostiene que 
“Tiene como objetivo agrupar, estructurar, simplificar, explicar y exhibir los daos pertinente 
a un conjunto de elementos” (p. 32). Según lo citado es la descripción reducida de la 
indagación contenida de forma simple. 
 
Análisis inferencial: Empleando las palabras de Etxeberria y Tejedor (2005) afirma que 
“Tiene como objetivo pluralizar los resultados conseguidos en una muestra a la población 
objeto de estudio” (p. 32). Por lo expuesto se rige en llegar al desenlace basadas en la muestra 
y hacerlo valido. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
La ética es un organismo interdisciplinario, delegado de determinar independientemente los 
proyectos de investigación que se pretenden a ejecutar en un ambiente definido, con la 
conclusión de avalar que se acatan los derechos de los implicados. (Vélez, Ruiz y Torres, 
2013, p. 7). En la tesis se propuso mantener en discreción la identidad de los profesionales 
encuestados en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud, además de no 










3.1 Análisis Descriptivo 
 
Variable: Compromiso Organizacional 
 












NUNCA 1 2,0 2,0 2,0 
CASI NUNCA 22 44,0 44,0 46,0 
A VECES 10 20,0 20,0 66,0 
CASI SIEMPRE 13 26,0 26,0 92,0 
SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0 











Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización del compromiso afectivo 
en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 2% siempre, 44% casi siempre, 
20% es a veces, 44% casi nunca y 2% nunca. 
 
3.1.2 Dimensión: Compromiso de continuidad 
 
Tabla 6 









NUNCA 8 16,0 16,0 16,0 
CASI NUNCA 14 28,0 28,0 44,0 
A VECES 15 30,0 30,0 74,0 
CASI SIEMPRE 7 14,0 14,0 88,0 
SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura 2 








Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización del compromiso de 
continuidad en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 12% siempre, 14% 
casi siempre, 30% a veces, 28% casi nunca y 16% nunca. 
 












NUNCA 1 2,0 2,0 2,0 
CASI NUNCA 13 26,0 26,0 28,0 
A VECES 14 28,0 28,0 56,0 
CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 78,0 
SIEMPRE 11 22,0 22,0 100,0 











Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización del compromiso normativo 
en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 22% siempre, 22% casi 
siempre, 28% es a veces, 26% casi nunca y 2% nunca. 
 
Variable: Estrés Laboral 
 
 












NUNCA 3 6,0 6,0 6,0 
CASI NUNCA 6 12,0 12,0 18,0 
A VECES 26 52,0 52,0 70,0 
CASI SIEMPRE 9 18,0 18,0 88,0 
SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 










Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización de la carga laboral en la 
Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 12% siempre, 18% casi siempre, 
52% es a veces, 12% casi nunca y 6% nunca. 
 












NUNCA 2 4,0 4,0 4,0 
CASI NUNCA 1 2,0 2,0 6,0 
A VECES 37 74,0 74,0 80,0 
CASI SIEMPRE 7 14,0 14,0 94,0 
SIEMPRE 3 6,0 6,0 100,0 











Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización de las relaciones 
interpersonales en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 6% siempre, 
14% casi siempre, 74% es a veces, 2% casi nunca y 4% nunca. 
 












NUNCA 3 6,0 6,0 6,0 
CASI NUNCA 18 36,0 36,0 42,0 
A VECES 16 32,0 32,0 74,0 
CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 96,0 
SIEMPRE 2 4,0 4,0 100,0 











Los resultados alcanzados de la encuesta respecto a la utilización del desarrollo profesional 
en la Gerencia Central de Gestión Financiera en Essalud son: 4% siempre, 22% casi siempre, 
32% es a veces, 36% casi nunca y 6% nunca. 
 
3.2 Análisis Inferencial 
 
Tabla 11 
Tabla de correlación 
Rango Relación 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Hernández (2010) 
 
Regla de decisión:  
 
Si α<0.05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  
Si α>0.05 se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 
 
3.2.1 Prueba de hipótesis general 
 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el estrés laboral 
en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
H1: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el estrés laboral en 















Coeficiente de correlación 1,000 ,480** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Estrés laboral 
Coeficiente de correlación ,480** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los datos estudiados el coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,480 y el 
nivel de significancia bilateral (sig=000) es menor que el p valor (0.05), por tal motivo se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación 
significativa entre el compromiso organizacional y el estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
3.2.2 Prueba de hipótesis específica 1 
 
H0: No existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y el estrés laboral en la 
Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
H1: Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y el estrés laboral en la 
Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
 
Tabla 13 










Coeficiente de correlación 1,000 ,415** 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 50 50 
Estrés laboral 
Coeficiente de correlación ,415** 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 50 50 




Según los datos estudiados el coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,415 y el 
nivel de significancia bilateral (sig=003) es menor que el p valor (0.05), por tal motivo se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación 
significativa entre el compromiso afectivo y el estrés laboral en la Gerencia Central De 
Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
3.2.3 Prueba de hipótesis específica 2 
 
H0: No existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y el estrés laboral 
en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
H1: Existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y el estrés laboral en 
la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
 
Tabla 14 










Coeficiente de correlación 1,000 ,396** 
Sig. (bilateral) . ,004 
N 50 50 
estrés laboral 
Coeficiente de correlación ,396** 1,000 
Sig. (bilateral) ,004 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los datos estudiados el coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,396 y el 
nivel de significancia bilateral (sig=004) es menor que el p valor (0.05), por tal motivo se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación 
significativa entre el compromiso de continuidad y el estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
3.2.4 Prueba de hipótesis específica 3 
 
H0: No existe relación significativa entre el Compromiso normativo y el estrés laboral en la 
Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
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H1: Existe relación significativa entre el Compromiso normativo y el estrés laboral en la 
Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019. 
 
Tabla 15 










Coeficiente de correlación 1,000 ,435** 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 50 50 
estrés laboral 
Coeficiente de correlación ,435** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los datos estudiados el coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,435 y el 
nivel de significancia bilateral (sig=002) es menor que el p valor (0.05), por tal motivo se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación 
significativa entre el compromiso normativo y el estrés laboral en la Gerencia Central De 




















En la hipótesis general, los resultados conseguidos de correlación 0,480 y nivel de 
significancia menor a 0.05, por tal motivo la correlación es media y se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta nuestra hipótesis: Existe relación significativa entre el Compromiso 
organizacional y el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019. Dichos resultados coinciden con: Camino, L. (2012). “El vínculo entre el 
Estrés Laboral que padecen los Instructores y su Compromiso Organizacional en una 
Institución Educativa”. Tesis para optar el título de Maestra en Administración de 
Instituciones Educativas en la Universidad Virtual del Instituto Tecnológico y de estudios 
superiores de Monterrey, México. Se concluye que en la institución educativa se realice un 
plan de mejora para poder incrementar el compromiso con la institución y disminuir el estrés 
del personal, de tal modo que incrementen la productividad. 
 
Desde la posición de Reza, M. (2018). “El estrés laboral y su dominio en el compromiso 
organizacional del personal de planta del consorcio Abrus – Havoc en el año 2017”. Tesis 
para optar el título profesional de Licenciado en psicóloga organizacional en la Pontifica 
Universidad Católica del Ecuador, Ecuador. Se concluye que los colaboradores del consorcio 
Abrus – Havoc se ven influenciados por el género, ya que las colaboradores mujeres sufren 
niveles bajos de estrés en comparación de los colaboradores masculinos, por ello se sugiere 
realizar un plan para las actividades y así enfrentar el estrés laboral y personal en los 
funcionarios del consorcio 
 
En la hipótesis específica 1, los resultados conseguidos de correlación 0,415 y nivel de 
significancia menor a 0.05, por tal motivo la correlación es media y se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta nuestra hipótesis: Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo 
y el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 
2019. Dichos resultados tienen congruencia con los datos conseguidos en las investigaciones 
siguientes: Flores, J. y Gómez, I. (2017). “Perceived organizational support and 
organizational Commitment in a private company in Lima, Perú”. Se concluyó que la 
duración de un trabajador de la entidad dependerá de la apreciación eficaz del soporte 
empresarial y la aprobación de la labor que ejerce. Por otro lado, si el individuo tiene una 
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apreciación perjudicial del soporte empresarial es posible que este desigual a su labor que 
ejerce y por tal motivo cederá su puesto de trabajo. 
 
Claure, M. y Bohrt, M. (2004). “Identification, membership and loyalty: three dimensions 
of organizational commitment”. Se concluye que la aplicación revela que más del 50% de 
los individuos investigados muestra compromiso organizacional alto, exhibiendo un recio 
factor de identificación y fidelidad. Asimismo, los resultados de los asociados acceden 
deducir que el conjunto investigado aún está acrecentando este sentimiento de pertenencia. 
 
En la hipótesis específico 2, los resultados conseguidos de correlación 0,396 y nivel de 
significancia menor a 0.05, por tal motivo la correlación es media y se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta nuestra hipótesis: Existe relación significativa entre el Compromiso de 
continuidad y el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019. Dichos resultados tienen congruencia con los datos conseguidos en las 
investigaciones siguientes: Perspectivas. (2007). Work stress as a symptom of a company. 
Se concluye que en las entidades bolivianas se negocia a los empleados como elemento de 
utilización, sin obligaciones ni aspiraciones, esto marca una falta muy grave en las entidades 
que pueden motivar que exista un indicio en la organización. 
 
Chávez, C. (2014). Work stress in construction workers. Se concluye ejecutar un análisis 
consecutivo que incorpore un sondeo de niveles de salud para delimitar el vínculo actual 
entre las altas tensiones psicológicas y las manifestaciones que puede estar tolerando los 
trabajadores. Así mismo de ejecutar un planteamiento de control y disminución del estrés 
laboral. 
 
En la hipótesis específico 3, los resultados conseguidos de correlación 0,435 y nivel de 
significancia menor a 0.05, por tal motivo la correlación es media y se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta nuestra hipótesis: Existe relación significativa entre el Compromiso 
normativo y el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús 
María 2019. Dichos resultados tienen congruencia con los datos conseguidos en las 
investigaciones siguientes: Harris, J., Paz, A. y F, F. (2014). Organizational commitment: 
Encouragement for success of teachers in private universities of Venezuela. Se concluye que 
la realidad del compromiso organizacional por parte del empleado didáctico, contemplando 
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verse estimulado por la entidad, por lo que exhiben aspiración de continuidad en ella, 
maniobrando buenos niveles de compromiso organizacional, acarreando a ejercer de impulso 
para el triunfo de las facultades privadas. 
Chiang, M., Gómez, N. y Wackerling, L. (2016). Organization commitment of rural 
municipal workers. Se concluye que se localiza una desigualdad en los compromisos 
afectivo y normativo entre las entidades y una similitud con respecto al compromiso de 
continuación. En el estudio del vínculo entre compromiso versus tipo de contrato, el nivel 













1. Se logró determinar que existe relación significativa entre el compromiso 
organizacional y el estrés laboral en la Gerencia Central de Gestión Financiera en 
Essalud, Jesús María 2019; con una significancia de 0,000 y correlación de Spearman 
de 0,480, lo cual apunta que hay una correlación positiva media entre las variables. 
 
2. Se logró determinar que existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el 
estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 
2019; con una significancia de 0,003 y correlación de Spearman de 0,415, lo cual apunta 
que hay una correlación positiva media entre las variables. 
 
3. Se logró determinar que existe relación significativa entre el compromiso de continuidad 
y el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 
2019; con una significancia de 0,004 y correlación de Spearman de 0,396, lo cual apunta 
que hay una correlación positiva media entre las variables. 
 
4. Se logró determinar que existe relación significativa entre el compromiso normativo y 
el estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 
2019; con una significancia de 0,002 y correlación de Spearman de 0,435, lo cual apunta 













1. Ya establecido que existe relación significativa entre el compromiso organizacional 
y el estrés laboral, se sugiere implementar talleres de ejercicios corporales para 
reducir el estrés, además de una interacción con los compañeros de trabajo para 
fortificar el compromiso con la institución. 
 
2. Se recomienda a la Gerencia Central de Gestión Financiera mejorar el ámbito donde 
laboran, además prevenir la carga laboral con funciones que establezcan mayor 
rendimiento y valor en los trabajadores. 
 
3. Se recomienda a los funcionarios de la Gerencia Central de Gestión Financiera 
encaminar en la ejecución de asambleas semanales, para así incrementar el 
compromiso afectivo, fortificar la afinidad con la empresa, fortificar las relaciones 
interpersonales entre colaboradores y funcionarios 
 
4. Se recomienda a los funcionarios de la Gerencia Central de Gestión Financiera 
elaborar actividades para incrementar el compromiso normativo, mediante reducidas 











Acosta, M. (2008). Gestión del estrés: Como entenderlo, como controlarlo y como sacarle 
provecho. España: Bresca Editorial 
Ajahuana, K. Y Guerra, B. (2017). Compromiso organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores del Centro De Salud Ampliación Paucarpata De Arequipa. (Tesis de 
Licenciatura, Universidad Nacional De San Agustín De Arequipa). Recuperado de: 
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/UNSA/3613/Psajgukg.pdf?sequence=
1&isAllowed=y 
Alemán, A. (29 de marzo del 2018). El estrés, ese enemigo silencioso que afecta al 80% de 
peruanos. La República 
Arias, F. y González, M. (2009). Stress, Burnout and Health in Teachers According to Their 
Type of Contract. Universidad Autónoma del Estado de Morelos, pp. 172 - 176 
Barria, C. (26 de marzo 2019). Las consecuencias del estrés laboral.  World Economic 
Forum. 
Bernal, C. (2006). Metodología de la investigación: Para administración, economía, 
humanidades y ciencias sociales. México: Pearson Educación 
Borda, M., Tuesta, R. y Navarro, E. (2013). Métodos cuantitativos: Herramientas para la 
investigación en salud. (4° Ed.). Colombia: Editorial Universidad del Norte 
Camino, L. (2012). Relación entre el Estrés Laboral que sufren los Instructores y su 
compromiso Organizacional en una Institución Educativa (Tesis de Maestría, 
Universidad Virtual del Instituto Tecnológico y de estudios superiores de Monterrey - 
México). Recuperado de: 
https://repositorio.itesm.mx/bitstream/handle/11285/619560/TESIS%20Leticia%20C
amino%20M.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
Chávez, C. (2014). Estrés laboral en trabajadores de la construcción. Revista de 
Investigación Científica UTE, pp. 102 - 105 
Chiang, M., Gómez, N. y Wackerling, L. (2016). Organization commitment of rural 
municipal workers. Universidad del Bío-Bío, pp. 135 - 137 
Claure, M. y Bohrt, M. (2004). Identification, membership and loyalty: three dimensions of 
organizational commitment. Universidad Católica Boliviana San Pablo, pp. 2-7 
38 
 
Czinkota, M. y Kotabe, M. (2001). Administración de mercadotecnia. México: Thomson 
Editores 
Daflt, R. y Marcic, D. (2006). Introducción a la administración. (4° Ed.). México: Cengage 
Learning 
Etxeberria, J. y Tejedor, J. (2005). Análisis descriptivo de datos de educación. España: 
Editorial la muralla 
Fernández, E. (2010). Administración de empresas: Un enfoque interdisciplinar. España: 
Editorial Paraninfo 
Flores, J. y Gómez, I. (2017). Perceived organizational support and organizational 
Commitment in a private company in Lima, Perú. Universidad de ciencias aplicadas, 
pp. 8-22 
Franco, T. (2003). Análisis estadístico de datos de caracterización morfológica de recursos 
fitogenéticos. Italia: Instituto internacional de recursos fitogenéticos 
Franklin, E. y Krieger, M. (2011). Comportamiento Organizacional: Enfoque para América 
Latina. México: Pearson Educación 
García, J (2003). Como elaborar un proyecto de investigación. España: Universidad de 
Alicante 
Gestión. (1 de Julio del 2016). ¿Qué tanto se comprometen los peruanos con la empresa 
para la que trabajan? Gestión 
Griffin, R., Phillips, J. y Gully, S. (2017). Comportamiento Organizacional: Administración 
de personas y organizaciones. (12° Ed.). México: Cengage Learning 
González, M. (2014). Estrés y desempeño laboral (estudio realizado en Serviteca Altense 
De Quetzaltenango). (Tesis de Licenciatura, Universidad Rafael Landívar). 
Recuperado de: http://biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/43/Gonzalez-Mayra.pdf 
Guevara, L. y Fernández, L. (2016). Work Engagement and Organizational Commitment: Is 
age a differentiator factor? Universidad Rafael Belloso Chacín, pp. 110 – 117 
Griffin, R., Phillips, J. y Gully, S. (2017). Comportamiento Organizacional: Administración 
de personas y organizaciones. (12° Ed.). México: Cengage Learning 
Harris, J., Paz, A. y F, F. (2014). Organizational commitment: Encouragement for success 
of teachers in private universities of Venezuela. Universidad Rafael Belloso Chacín, 
pp. 9-15 
Hellriegel, D., Jackson S. y Slocum, J. (2017). Administración: un enfoque basado en 
competencias. (12° Ed.). México: Cengage Learning 
39 
 
Hera, E. (2015). UF0928 - Seguridad y prevención de riesgos en el almacén. España: 
Editorial Elearning 
Huamán, M. y Maradiegue, P. (2018). Compromiso organizacional y su relación con el 
estrés laboral de los colaboradores de las agencias la esperanza, el porvenir y unión 
de una entidad financiera, Trujillo 2017. (Tesis de Licenciatura, Universidad Privada 





Hurtado, L. (2014). Relación entre la percepción de justicia organizacional, satisfacción 
laboral y compromiso organizacional de docentes de una Universidad Privada De 




Konopaske, R., Ivancevich, J. y Matteson, M. (2012). Comportamiento Organizacional. (7° 
Ed.). México: McGrawHill Educación.  
Lagomarsino, R. (2018). Alinear personas y negocio: 99 respuestas: Soluciones prácticas 
para que cualquier directivo resuelva las dudas más comunes en la gestión del talento. 
España: LID Ediciones  
Lavine, J. y Wackman, D. (1992). Gestión de empresas informativas. España: Ediciones 
Rialp 
Littlewood y Uribe (2018). Psicología organizacional en Latinoamérica. México: Editorial 
el Manual Moderno 
Louffat, E. (2015). Administración: Fundamentos del proceso administrativo. (4° Ed.). 
Argentina: Cengage Learning 
Louffat, E. (2013). Administración de equipos humanos. Argentina: Cengage Learning 
Medina, R. (2018). El síndrome de burnout y el compromiso organizacional en el personal 
administrativo en los centros de educación superior. (Tesis de Magister, Universidad 




Moreno, M. (2000). Introducción a la metodología de la investigación educativa II. México: 
Editorial Progreso 
Muguruza, J. (2018). El estrés laboral y su influencia en el clima organizacional de la 
empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac-Mallay 2017. (Tesis de Licenciatura, 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión). Recuperado de: 
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/1856/TFCE-03-
11.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
Newell, S. (2002). Creando organizaciones saludables: Bienestar, diversidad, ética en el 
trabajo. España: Editorial Paraninfo 
OIT. (5 de Julio del 2012). Por qué importa el estrés en el trabajo. Organización 
Internacional del Trabajo 
Pelayza, C. y Saavedra, J. (2015). La relación del estrés laboral y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa de transportes Niño Jesús Milagroso SCRL -2015. 
(Tesis de Licenciatura, Universidad Nacional Del Centro Del Perú). Recuperado de: 
http://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/UNCP/1284/corrigiendo%20tesis.pdf
?sequence=1&isAllowed=y 
Pena, J. y Sánchez, J. (2011). El capital social como recurso de la empresa familiar: La 
familiness. España: Netbiblo 
Perspectivas. (2007). El estrés laboral como síntoma de una empresa. Universidad Católica 
Boliviana San Pablo Cochabamba, pp. 55-66 
Ramírez, T. (1997). Como hacer un proyecto de investigación. Caracas, Venezuela: Editorial 
Panapo 
Reza, M. (2018). El estrés laboral y su influencia en el compromiso organizacional del 
personal de planta del consorcio Abrus – Havoc en el año 2017. (Tesis de 





Robbins, S. y Coulter, M. (2005). Administración. (8°Ed.). México: Pearson Educación 
Rodríguez, R. y Rivas, S. (2018). Stress and burnout at work: differences, updates and lines 
of intervention. Universidad Técnica de Manabí, pp. 1-11 
41 
 
Salazar, A. (2015). Health, burnout and stress in work environments: A systematic review. 
Universidad de Ixtlahuaca CUI, pp. 149 - 152 
Salkind, N. (1999). Métodos de Investigación. (3° Ed.). México: Prentice Hall 
Toro, I. y Parra, R. (2006). Método y conocimiento: Metodología de la investigación. 
Colombia: Fondo Editorial Universidad EAFIT 
Travezaño, F. y Salvio, S. (2018). Compromiso organizacional y satisfacción laboral en los 
colaboradores de las empresas de grifos y estaciones de servicios en la Provincia de 






Vélez, A., Ruiz, A. y Torres, M. (2013). Retos y dilemas de los comités de ética en 
investigación. Colombia: Editorial Universidad del Rosario 










ANEXO 1:   MATRIZ DE CONSISTENCIA 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y ESTRÉS LABORAL EN LA GERENCIA CENTRAL DE GESTIÓN FINANCIERA EN 
ESSALUD, JESÚS MARÍA 2019. 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS Y VARIABLES VARIABLES E INDICADORES 
Problema general 
 ¿Cuál es la relación existente entre 
el compromiso organizacional y el 
estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019? 
 
Problemas específicos 
 ¿Cuál es la relación existente entre 
el Compromiso afectivo y el estrés 
laboral en la Gerencia Central De 
Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019? 
 ¿Cuál es la relación existente entre 
el Compromiso de continuidad el 
estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019? 
 ¿Cuál es la relación existente entre 
el Compromiso normativo y el 
estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019? 
Objetivo general 
 Determinar la relación que existe 
entre el compromiso organizacional 
y el estrés laboral en la Gerencia 
Central De Gestión Financiera en 
Essalud, Jesús María 2019 
 
Objetivos específicos 
 Determinar la relación que existe 
entre el Compromiso afectivo y el 
estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019 
 Determinar la relación que existe 
entre el Compromiso de 
continuidad y el estrés laboral en la 
Gerencia Central De Gestión 
Financiera en Essalud, Jesús María 
2019 
 Determinar la relación que existe 
entre el Compromiso normativo y el 
estrés laboral en la Gerencia Central 
De Gestión Financiera en Essalud, 
Jesús María 2019 
Hipótesis general 
 Existe relación significativa entre el 
compromiso organizacional y el estrés 
laboral en la Gerencia Central De 




 Existe relación significativa entre el 
Compromiso afectivo y el estrés laboral 
en la Gerencia Central De Gestión 
Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 Existe relación significativa entre el 
Compromiso de continuidad y el estrés 
laboral en la Gerencia Central De 
Gestión Financiera en Essalud, Jesús 
María 2019 
 Existe relación significativa entre el 
Compromiso normativo y el estrés 
laboral en la Gerencia Central De 








Va. Dependiente 1: Compromiso organizacional 
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7, 8, 9 y 10 
 
Va. Independiente 2: Estrés laboral 

























ANEXO 2: CUESTIONARIO  
 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y ESTRÉS LABORAL EN LA GERENCIA 
CENTRAL DE GESTIÓN FINANCIERA EN ESSALUD, JESÚS MARÍA 2019. 
 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el compromiso organizacional y el 
estrés laboral en la Gerencia Central De Gestión Financiera en Essalud, Jesús María 2019 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 
acuerdo al ítem en los casilleros siguientes:  
 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 





1 2 3 4 5 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL      
I. COMPROMISO AFECTIVO      
1 Siente sentimiento de pertenencia hacia su empresa      
2 Se siente ligado emocionalmente con la organización      
3 Se siente emocionalmente conectado con sus compañeros de trabajo      
II. COMPROMISO DE CONTINUIDAD      
4 Tener una buena comunicación con los compañeros lo motiva a trabajar      
5 Permanecer a su puesto de trabajo actualmente es una necesidad      
6 La evaluación de permanencia en su trabajo es importante      
III. COMPROMISO NORMATIVO      
7 La empresa merece su lealtad       
8 Sientes gratitud hacia la organización      
9 Se siente comprometido con su organización      
10 Se siente comprometido de permanecer en su organización      
ESTRÉS LABORAL      
I. CARGA LABORAL      
11 El exceso de trabajo que asume puede interferir en el cumplimiento       
44 
 
12 El exceso de trabajo que asume interfiere en el resultado      
13 Tiene demasiado trabajo y no logra terminar las tareas del día durante su jornada      
14 Desarrolla más de una actividad distinta en el puesto que desempeña      
II. RELACIONES INTERPERSONALES      
15 Tiene expectativa de crecimiento en su organización      
16 Las adecuadas decisiones afectan la vida de las personas con las que labora      
III. DESARROLLO PROFESIONAL      
17 En la empresa le dan los reconocimientos que merece      
18 Su jefe inmediato le evalúa constantemente      




























ANEXO 4: MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 
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